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Kršenje pravic v postopku izbire kandidata za zaposlitev. Nezakonita vprašanja na 
intervjujih za delo. 
 
Problem, ki ga obravnavam v diplomski nalogi Kršenje pravic v postopku izbire kandidata za 
zaposlitev: nezakonita vprašanja na intervjujih za delo, je sploh za žensko populacijo v času 
iskanja zaposlitve zelo pereč problem. Na intervjujih za delo delodajalce zelo zanima to, ali 
imamo otroke, ali smo poročeni, samski, kakšne imamo načrte v prihodnosti. Med pogovori s 
starejšimi generacijami ljudmi je bilo moč razbrati, da intervjuji včasih niso bili tako osebni. 
Bili so kratki, zanimalo jih je predvsem, kakšno delo znaš opravljati, ne pa osebni podatki. Zato 
sem skušala s pomočjo ankete ugotoviti, v kolikšni meri se v Sloveniji dogaja, da na intervjuju 
za zaposlitev naletimo na takšna vprašanja, ter katera so tista vprašanja, ki se v največji meri 
pojavljajo. Anketa je pokazala, da se ta problem pogosto dogaja, tako ženskam kot tudi moškim, 
pojavljajo pa se ne le vprašanja o družini in otrocih, ampak tudi z drugih področij; kje so 
zaposleni družinski člani, rasno, socialno in etnično poreklo, spolna usmerjenost in 
premoženjsko stanje. Temu pravimo diskriminacija.  
 
Ključne besede: intervju, kandidat, zaposlovanje, diskriminacija. 
 
Violation of rights in the candidate selection process. Illegal questions in interviews for 
work. 
 
The problem I discussed in this paper, Violation of rights in the candidate selection process; 
Illegal questions in interviews for work, is an enormous problem in search for job, especially 
for female population. Employers are particularly interested in having children, being married 
or single and what are the plans for the future. Meanwhile having conversation with elderly 
generations, we could figure out, back in time, job interviews were not so personal. All that 
mattered were work skills. Therefore, we tried to figure out, in what volume in Slovenia these 
kind of questions are present and which are the most common ones. The survey showed, that 
this problem is very common for both, men and women. But there is more. Not only questions 
about family and children appear, but also where the relatives work, then about racial, ethical, 
social origin, sexual orientation and financial situation. The problem is called discrimination.  
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Večina ljudi se v življenju vsaj enkrat pojavi v vlogi kandidata za zaposlitev. Ravno zato, ker 
to po navadi ni vsak dan, je to precej stresna situacija. Čeprav se običajno na intervju s 
potencialnim delodajalcem prej pripravimo, pa nas lahko s tira vržejo vprašanja, ki nas 
postavijo v neprijeten položaj. Ne le, da nas na intervjuju lahko vprašajo nesmiselne stvari, ki 
se ne tičejo dela, za katerega se potegujemo, ampak delodajalce lahko zanima tudi, ali imamo 
otroke, ali (v prihodnosti) načrtujemo družino, katere narodnosti smo, kakšen je naš finančni 
položaj, kje dela partner, kje so zaposleni starši. Vsa ta vprašanja so nezakonita.  
Zato se bomo v diplomskem delu osredotočili najprej na osnovne pojme s področja delovnega 
prava, na postopek izbiranja kandidatov, izvrševanje pravic in dolžnosti obeh akterjev v 
delovnem razmerju, delavca in delodajalca, odpoved pogodbe o zaposlitvi ter najpomembneje, 
na pravno ureditev o prepovedi diskriminacije in povračilnih ukrepov. V drugem delu bomo 
predstavili rezultate ankete na temo zakonsko prepovedanih vprašanj v postopku izbiranja 
kandidata.  
Prvi del diplomske naloge je povzetek literature, ki se navezuje na temo. Razdelila sem ga na 
poglavja Pomen dela, Pomen dela in delovno razmerje, Diskriminacija na delovnem mestu in 
Metode izbire kandidatov za zaposlitev. Drugi del pa je empirični del in je namenjen analizi 
ankete. Zanimalo nas je predvsem to, kolikšnemu delu anketirancev se je zgodilo, da jih je 
delodajalec na intervjuju za zaposlitev vprašal o prepovedanih stvareh; navedla sem primere 
teh vprašanj in sicer vprašanja o otrocih, o načrtovanju družine, o tem, kje so zaposleni 
družinski člani oziroma partner ali partnerica, o rasnem, socialnem ali etničnem poreklu, o 
spolni usmerjenosti ter o premoženjskem stanju. Ostala vprašanja se navezujejo na to, v katerem 
sektorju so se anketiranci potegovali za delo ter kako so se na taka vprašanja odzvali.  
Pred začetkom pisanja sem postavila tri hipoteze.  
1. Vsaj pri polovici vseh anketirancev so se pojavila diskriminatorna vprašanja na 
intervjuju za delo. 
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2. Vsaj polovico žensk je delodajalec vprašal o tem, ali imajo otroke oziroma če načrtujejo 
družino. 





2 POMEN DELA 
 
2.1 Temeljno o pomenu dela 
Mežnar (2004, str. 27) v svoji knjigi Delovno pravo delo opredeli kot proces med človekom in 
naravo. V njem človek s svojo dejavnostjo ''posreduje, uravnava in kontrolira menjavo snovi 
med seboj in naravo''.  
Poleg tega navede Mežnar še nekaj drugih opredelitev, npr. da je delo osrednja človekova 
dejavnost ter dejavnost, ki je omogočila, da se je človek skozi zgodovino razvil; proces 
izmenjave med človekom, kot družbenim bitjem in naravo, nad katero ima nadzor, skrbi zanjo 
in jo tudi nadzoruje (Mežnar, 2004). 
 
2.2 Pravni vir 
2.2.1 Splošna deklaracija o človekovih pravicah 
Prvi temelj mednarodnopravnega varstva človekovih pravic je poleg ženevskih konvencij iz 
leta 1949, Splošna deklaracija o človekovih pravicah iz leta poprej. Le ta vsebuje nekakšen 
splošen seznam človekovih pravic, katere mora država zagotoviti in posledično varovati v 
nacionalnem pravnem redu (Lampe, 2010). 
Človekove pravice lahko razčlenimo na tri večje skupine in sicer osnovne človekove pravice in 
svoboščine, politične in državljanske pravice ter socialne, ekonomske in kulturne pravice. 
Pravica do dela spada v zadnjo skupino, torej med socialne, ekonomske in kulturne pravice. 
Poleg pravice do dela, 23.člen deklaracije omenja tudi pravico do proste izbire poklica, pravico 
do primernih pogojev za delo in pravico do varstva pred nezaposlenostjo ter pravico do 
primernega plačila. Druge pravice, ki se še nanašajo na delo, so pravica do ustanavljanja 
sindikata in do sodelovanja v njem, pravica do počitka, primernega delovnega časa in pravica 




2.2.2 Evropska socialna listina 
Pravica do dela je urejena tudi v prvem členu Evropske socialne listine. Danes jo razumemo 
kot temeljno človekovo pravico, na podlagi katere mora država vzpostaviti tak sistem, ki varuje 
pravice izhajajoče iz dela. To so omejen delovni čas, plačan dopust, odmor, ureditev dela 
prostih dni itd. Pravica do dela pa v Evropski socialni listini zajema dve temeljni načeli, h 
katerima teži. To sta prepoved prisilnega dela ter prepoved diskriminacije oziroma 
neenakopravnega obravnavanja pri zaposlovanju (Lampe, 2010). 
2.2.3 Ustava republike Slovenije 
Svoboda dela je zagotovljena tudi v 49. členu Ustave Republike Slovenije in sicer z dikcijo 
''zagotovljena je svoboda dela'', katera je nadgrajena s prepovedjo prisilnega dela in prosto 
izbiro zaposlitve ter pravico do enakopravne dostopnosti do vsakega delovnega mesta. S 66. 
členom je Slovenija zavezana, da ustvarja možnosti za zaposlovanje in za delo ter zagotavlja 
zakonsko varstvo teh pravic (Lampe, 2010).  
2.2.4 Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah 
Drugi člen pakta govori o prevzemanju jamstva, da bo vse v členu formulirane pravice vsak 
lahko uresničeval brez kakršnegakoli razločevanja, ki bi temeljilo na rasi, barvi, spolu, jeziku, 
veri, političnem ali kakšnem drugačnem prepričanju, nacionalnem ali socialnem poreklu, 
gmotnih razmerah, rojstvu ali drugi okoliščini. V tretjem členu se članice pakta zavezujejo, da 
bodo moškim in ženskam zagotovile enako uživanje vseh ekonomskih, socialnih in kulturnih 
pravic, ki so naštete v tem paktu (Tičar, 2013). 
2.2.5 Konvencija MOD št. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih 
Splošna konferenca Mednarodne organizacije dela je sklenila, da sprejme nekatere predloge o 
diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih. Vsi ljudje imajo ne glede na raso, vero ali spol 
pravico do materialnega napredka in duhovnega razvoja v svobodi in dostojanstvu, ekonomski 
varnosti pod enakimi pogoji. Diskriminacija pomeni kršitev pravic, navedenih v splošni 




3 POMEN DELA IN DELOVNO RAZMERJE     
                                                                                                                                                             
3.1 Opredelitev delovnega razmerja 
Delovno razmerje je razmerje med dvema strankama, to sta delavec in delodajalec, in se 
vzpostavi s podpisom pisne pogodbe. V delovno razmerje pa štejemo tudi tisto razmerje, kjer 
ni sklenjena pisna pogodba, ampak je dogovor ustni. Ustni dogovor, kjer se sklene delovno 
razmerje, je utemeljeno takrat, kadar lahko dokažemo, da obstajajo elementi delovnega 
razmerja (Kresal Šoltes, Kresal, Senčur Peček, 2014). Pod elemente delovnega razmerja 
štejemo elemente, po katerih se delovno razmerje loči od ostalih civilno-pravnih pogodbenih 
razmerij; govorimo o prostovoljnem razmerju med delavcem in delodajalcem, kjer se delavec 
vključi v delovni proces za plačilo, ''osebno, nepretrgano in po navodilih ter pod nadzorom 
delodajalca.'' (Kresal Šoltes, 2014, str. 11). Delovno razmerje je lahko sklenjeno za določen ali 
nedoločen čas (Kresal Šoltes, 2014). 
 
3.2 Pravni viri 
3.2.1 Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) 
Individualna delovna razmerja, torej pravice in obveznosti delavca in delodajalca, v delovnem 
razmerju ureja Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1). Ureja delovna razmerja tako v zasebnem 
kot javnem sektorju, če le ni s posebnim zakonom urejeno drugače. Delodajalci morajo imeti 
sedež ali prebivališče v Republiki Sloveniji. Zakon o delovnih razmerjih iz leta 2013 velja tako 
za tujce in delavce brez državljanstva. Razlika je le pri tujcih, ki nimajo državljanstva. Le ti 
lahko pri nas sklenejo pogodbo o zaposlitvi pod posebnimi pogoji, ki so določeni v Zakonu o 
zaposlovanju in delu tujcev. Za slovenske državljane, ki so zaposleni pri tujem delodajalcu, je 
z zakonom predpisano, da se lahko upošteva tisti zakon o delovnih razmerjih, ki je za delavca 
bolj ugoden (Kresal Šoltes, 2014). 
Zakon o delovnih razmerjih ne velja za samostojne podjetnike. Ta na trgu opravlja delo za 
njegove naročnike na podlagi pogodb oziroma gospodarskega prava. V tem primeru se stranki 
dogovorita za samostojno, neodvisno opravljanje dela. V primeru, da je v pogodbenem 
razmerju mogoče prepoznati elemente delovnega razmerja, ki sem jih naštela že prej, lahko 
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podjetnik dokazuje obstoj le-teh. V primeru, da jih uspešno dokaže, lahko rečemo, da zanj velja 
zakon o delovnih razmerjih. Takrat se mu prizna status delavca, kar vodi v delovno-pravno 
varstvo (Kresal Šoltes, 2014). 
Zakon o delovnih razmerjih je sestavljen iz več delov:  
I. Splošne določbe 
II. Pogodba o zaposlitvi 
III. Pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja 
IV. Varstvo nekaterih kategorij delavcev 
V. Uveljavljanje in varstvo pravic, obveznosti in odgovornosti iz delovnega razmerja 
VI. Delovanje in varstvo sindikalnih zaupnikov 
VII. Posebne določbe 
VIII. Inšpekcijsko nadzorstvo 
IX. Kazenske določbe 
X. Prehodne in končne določbe 
 
3.2.2 Drugi akti s področja delovnega razmerja 
Akte, sprejete s strani delodajalca, zaradi uresničevanja delodajalskih pristojnosti, upoštevati 
pa jih morajo tudi delavci, imenujemo splošni akti delodajalca. S temi akti ureja organizacijo 
dela ter obveznosti. Govorimo na primer o požarnem redu, organizaciji in sistemizaciji dela, 
pravilih reda in discipline, evidentiranja delovnega časa in podobno. V primeru, ko delodajalec 
nima organiziranega sindikata, delodajalec sam ne more urejati plač in ostalih pravic iz 
delovnega razmerja (Kresal Šoltes, 2014). 
Obstajajo še drugi pravni akti, ki jih morata tako kot delavec, tudi delodajalec upoštevati pri 
sklepanju pogodbe, prenehanju pogodbe in pri upoštevanju pravic in obveznosti iz delovnega 
razmerja. To so ''določbe drugih zakonov, določbe ratificiranih in objavljenih mednarodnih 
pogodb in določbe splošnih aktov delodajalca.'' (Kresal Šoltes, 2014, str. 8)  
Delodajalec lahko delavcu dodeli le bolj ugodne pravice, kot jih določajo akti, nikoli pa ne sme 
zagotavljati manj ugodnih razmer. Delavec se tudi ne more odpovedati minimalnim pravicam 
iz naslova delovnega razmerja. Če je pogodba o zaposlitvi podpisana s strani delavca v 
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nasprotju s splošnimi določbami o minimalnih pravicah iz delovnega razmerja, ki so določene 
v zakonu, kolektivni pogodbi ali splošnimi akti delodajalca, velja takšna pogodbena določba za 
neveljavno, zato se namesto nje uporabljajo določbe veljavnega predpisa ali pa kolektivne 
pogodbe. Tako ureja Zakon o delovnih razmerjih (Štelcer, 2014). 
 
3.3 Sklepanje delovnega razmerja 
V novem zakonu, ki je v veljavi od leta 2013, je v primerjavi s starim Zakonom o delovnih 
razmerjih bolj jasno opredeljeno, kdo pri delodajalcu sklepa pogodbo o zaposlitvi; če je 
delodajalec pravna oseba, lokalna skupnost ali podružnica tuje družbe ali druge organizacije, 
nastopa v imenu delodajalca njegov zastopnik, določen z zakonom ali aktom o ustanovitvi, ali 
od njegov pooblaščenec. V primeru, da je delodajalec državni organ, nastopa v imenu 
delodajalca njegov predstojnik oziroma od njega pisno pooblaščena oseba, če z zakonom ni 
drugače določeno. Kadar se sklepa pogodba o zaposlitvi s poslovodno osebo, nastopa v imenu 
delodajalca organ, ki je po zakonu oziroma aktih družbe pristojen za zastopanje delodajalca 
proti poslovodnim osebam, če le tega ni, pa lastnik. Kadar se sklepa pogodba o zaposlitvi s 
poslovodno osebo v času ustanavljanja delodajalca, nastopa v imenu delodajalca ustanovitelj. 
Manjši delodajalec je delodajalec, ki zaposluje deset ali manj delavcev (Plešnik, 2013). 
 
3.4 Pravice in obveznosti strank v času trajanja delovnega razmerja 
3.4.1 Pravice in obveznosti delodajalca 
Delodajalec mora delavcu zagotavljati delo, za katerega sta se dogovorila v pogodbi. Če ni 
drugače dogovorjeno, mu mora delodajalec zagotoviti vsa potrebna sredstva in delovni 
material, da delavec lahko nemoteno izpolnjuje svoje obveznosti in mu omogoči prost dostop 
do poslovnih prostorov. Poleg tega mora delodajalec zagotoviti delovno okolje, kjer ni nihče 
izpostavljen neželenemu ravnanju spolne narave ali drugo na spolu temelječemu vedenju, ki 
ustvarja zastrašujoč, sovražen ali celo ponižujoč delovni odnos in tudi okolje, ter žali 
dostojanstvo tako moških kot tudi žensk pri delu in sicer s strani delodajalca, predpostavljenih 
in tudi sodelavcev. Poleg tega mora delodajalec delavcu zagotoviti plačilo za delo. Plača je 
sestavljena iz osnovne plače ter dela plače za delovno uspešnost in dodatkov (Mežnar, 2004, 
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str. 88). Plača se mora izplačati najkasneje 18 dni po poteku plačilnega obdobja, kar je 
zagotovljeno s 134.členom ZDR-1 (Turk in Komel, 2018). 
3.4.2 Pravice in obveznosti delavca  
Mežnar (2004) našteje pet obveznosti delavca. To so opravljanje dela, obveznost obveščanja, 
prepoved škodljivega ravnanja, obveznost varovanja poslovne skrivnosti ter prepoved 
konkurence. 
Delavec mora delo opravljati vestno ter na kraju in času, ki sta bila določena za opravljanje 
dela. Pri tem mora upoštevati zahteve in navodila delodajalca in spoštovati in izvajati predpise 
o varnosti in zdravju pri delu ter delo opravljati tako pazljivo, da delavec pri tem zaščiti svoje 
zdravje, kakor tudi zdravje in življenje ostalih ljudi v delovnem procesu (Kresal Šoltes, 2014). 
Delavec je dolžan delodajalca obveščati o pomembnih okoliščinah, ki bi lahko vplivale na 
izpolnjevanje njegovih obveznosti, navedenih v pogodbi o zaposlitvi. Nadrejenega mora 
obvestiti o vsaki nevarnosti, ki grozi, naj gre za življenje, zdravje ali za nastanek materialne 
škode (Kresal Šoltes, 2014). 
Delavec se mora vzdržati tistih ravnanj, ki glede na naravo dela, materialno ali moralno 
škodujejo ali bi lahko škodovala poslovnim interesom delodajalca (Kresal Šoltes, 2014). 
Za svojo lastno uporabo ne sme izkoriščati delodajalčevih poslovnih skrivnosti, ne sme jih 
izdati nekomu tretjemu. Za poslovno skrivnost se štejejo tudi podatki, za katere je očitno, da bi 
v primeru, da zanjo izve nepooblaščena oseba, nastala občutna škoda (Kresal Šoltes, 2014). 
Med trajanjem delovnega razmerja delavec ne sme brez pisnega soglasja delodajalca na svoj ali 
tuj račun opravljati del ali sklepati poslov, ki sodijo v dejavnost, ki jo dejansko opravlja 
delodajalec in pomenijo, da bi za delodajalca lahko pomenila konkurenco. V tem primeru lahko 
delodajalec zahteva povrnitev nastale škode (Kresal Šoltes, 2014). 
 
3.5 Prenehanje delovnega razmerja 
Delovno razmerje lahko preneha takrat, kadar poteče čas, za katerega je bila pogodba sklenjena, 
v primeru smrti delavca ali delodajalca, s sporazumom, z redno ali izredno odpovedjo, sodbo 
sodišča, po samem zakonu v določenih primerih (invalidnost) in v nekaterih drugih primerih, 
ki jih določa zakon (Kresal Šoltes, 2014). Do prenehanja lahko pride tudi zaradi zakona samega, 
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in sicer takrat, ko delavcu poteče pogodba za določen čas. Obstaja še en način prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi, in sicer v primeru smrti delavca in v primeru smrti delodajalca, ki je 
fizična oseba, razen takrat, ko njegov naslednik nepretrgoma nadaljuje z dejavnostjo, ki jo je 
umrli zapustil (Kresal Šoltes, 2014). 
Prenehanje pogodbe, podano zgolj v ustni obliki, ni veljavno. Odpoved pogodbe o zaposlitvi se 
lahko poda na tri različne načine: osebno v prostorih delodajalca, lahko je poslana s priporočeno 
pošiljko ali vročena z objavo na delavcu dostopnem oglasnem mestu pri delodajalcu 
(Scortegagna Kavčnik, 2015). Ob prenehanju delovnega razmerja je delodajalec dolžan delavca 
pisno obvestiti o pravicah iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Te izhajajo iz 
Zakona o urejanju trga dela (Scortegagna Kavčnik, 2015) 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi lahko podata pogodbeni stranki z odpovednim rokom, čemur 
pravimo redna odpoved. V tem primeru delavec lahko poda odpoved brez obrazložitve, 
medtem, ko jo mora delodajalec jasno obrazložiti. Izredna odpoved pa je odpoved s strani 
delodajalca ali delavca, kadar so razlogi za odpoved tako hudi, da ena ali druga stranka lahko 
poda odpoved brez odpovednega roka.  
Odpoved se ne bo štela za nezakonito, če razlog ni izrecno določen ali če je nepravilno pravno 
utemeljen, saj jasno naveden odpovedni razlog ni izrecno določen kot sestavina odpovedi. 
Pomembno je, da obstaja zakoniti razlog za odpoved, ki mora biti utemeljen z nezmožnostjo 
nadaljevanja delovnega razmerja, to pa se presoja na podlagi vsebinske obrazložitve. Zgolj 
napačna pravna kvalifikacija razloga v odpovedi pogodbe o zaposlitvi ni odločilna pri presoji 
zakonitosti oziroma nezakonitosti odpovedi (Scortegagna Kavčnik, 2015, str. 42, 43).  
Zakon še posebej ureja prenehanja pogodbe v primeru odpovedi delavcu, ki je šibkejši akter 
kot delodajalec in poleg tega še finančno odvisen od delodajalca. Delodajalec lahko zakonito 
poda delavcu redno odpoved z naslednjimi razlogi: 
- razlog nesposobnosti, ki je podan, če delavec pri opravljanju dela ne dosega 
pričakovanih rezultatov. V praksi to pomeni, da delavec delo opravlja prepočasi, pri tem 
niti ni strokoven, delo opravlja slabo in nekvalitetno, ne izpolnjuje pogojev za 
opravljanje dela, določenih z zakoni in drugimi predpisi, ki so izdani na podlagi zakona, 
pa katerih kandidat ne izpolnjuje pogodbenih in drugih obveznosti (Kresal Šoltes, 2014) 
- krivdni razlog, ki je lahko podan v primeru, kadar se kršijo pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja. Pri odpovedi iz krivdnega razloga se ohranja 
obveznost predhodnega pisnega opozorila, zakon pa po novem omogoča pošiljanje tega 
obvestila po elektronski pošti (Kresal Šoltes, 2014) 
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- nezmožnost za delo zaradi invalidnosti zakon opredeljuje kot nezmožnost za opravljanje 
dela pod pogoji, opredeljenimi v pogodbi o zaposlitvi zaradi invalidnosti v skladu s 
predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki urejajo 
zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov (Kresal Šoltes, 2014). 
- neuspešno opravljeno poskusno delo (Kresal Šoltes, 2014). 
 
Pri odpovedi iz krivdnega razloga, razloga nesposobnosti in pri izredni odpovedi je treba 
delavcu še vedno omogočiti zagovor, vendar pa so formalnosti v tej zvezi bistveno zmanjšane, 
saj se ukinja formalno pisno vabilo na zagovor z vsemi obveznimi sestavinami in obveznostjo 
vročanja po strogih pravilih in zadostuje, da delodajalec delavca pred zagovorom pisno seznani 
z očitanimi kršitvami oziroma z očitanim razlogom nesposobnosti, kar lahko pošlje delavcu 






4 DISKRIMINACIJA NA DELOVNEM MESTU 
 
4.1 Splošno o diskriminaciji v delovnih razmerjih 
Diskriminacija je podrobneje urejena v 6. členu Zakona o delovnih razmerjih. Delodajalec mora 
vse zaposlene obravnavati enako in nikakor ne sme nikogar upoštevati slabše, zaradi njegovih 
osebnih okoliščin, v primeru ''zaposlovanja, napredovanja, usposabljanja, izobraževanja, 
prekvalifikacij, plačah in drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostih z dela, delovnih 
razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe o zaposlitvi'' (Kresal Šoltes, 2014, str. 12). 
Zakon o delovnih razmerjih eksplicitno našteva ''narodnost, etično poreklo, nacionalno in 
socialno poreklo, spol, barvo kože, zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepričanje, starost, 
spolno usmerjenost, družinsko stanje, članstvo v sindikatu, premoženjsko stanje'' (ZDR-1, 
2013, 6. člen). Za diskriminacijo štejemo tudi slabše obravnavanje delavcev v primeru 
nosečnosti in starševskega dopusta. V Zakonu o delovnih razmerjih sta prepovedani obe vrsti 
diskriminacije: posredna in neposredna diskriminacija.  
 
4.2 Različne oblike diskriminacije 
4.2.1 Posredna ali direktna ter neposredna ali indirektna diskriminacija 
O posredni diskriminaciji govorimo takrat, kadar imajo navidezno nevtralni kriteriji oziroma 
standardi diskriminatoren vpliv na določene posameznike, razen v primeru, če ta predpis, 
standard, objektivno upravičuje zakoniti cilj. Posredna diskriminacija je manj vidna, je prikrito 
neenakopravno obravnavanje. Lampe (2010) pravi, da je primer te vrste diskriminacije, da 
organizacija med pogoji za opravljanje dela navede, da mora delavec pred nastopom dela vsaj 
tri leta stalno prebivati v Republiki Sloveniji. Tujci namreč ta pogoj težje izpolnjujejo. Tuji 
državljani so postavljeni v slabši položaj, kar pomeni diskriminacijo na podlagi državljanstva 
ali narodnosti.  
Neposredna diskriminacija je tista vrsta diskriminacije, kadar je posameznik ali posameznica 
zaradi neke osebne okoliščine direktno slabše obravnavana, kot drug posameznik, ki te 
okoliščine nima. Lampe (2010) pravi, da je primer za to vrsto diskriminacije razpis za delovno 
mesto, kjer je napisano, da so kandidati lahko samo mladi moški. Tako so ženske in starejši 
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zaradi spola oziroma starosti v slabšem, manj ugodnem položaju in pomeni diskriminacijo na 
dveh okoliščinah. 
4.2.2 Nadlegovanje 
Za nadlegovanje se šteje kakršna koli oblika neželenega vedenja spolne narave, bodisi verbalno 
bodisi neverbalno ali fizično ravnanje, ki ima učinek ali namen prizadeti dostojanstvo osebam 
še posebej kadar gre za ustvarjanje zastraševalnega, sovražnega, ponižujočega, sramotilnega ali 
žaljivega okolja (Lampe, 2010). 
 
4.3 Pozitivna diskriminacija 
To je oblika diskriminacije, ki ''temelji na vsebinski interpretaciji načela enakosti, po kateri je 
enako treba obravnavati enako in različno različno. Pri pozitivni diskriminaciji gre za različno 
obravnavo različnega; konkretneje, za priviligirano obravnavo depriviligiranih družbenih 
skupin.'' (Rajgelj, 2005, str. 48). Izhajajoč iz tega se pojavlja tudi glavni problem-opredelitev 
različnih področij, na katerih je dovoljena različna obravnava, ter opredelitev različnih ukrepov, 
ki so dopustni za uravnoteženje depriviligiranih položajev (Rajgelj, 2005). Je torej nekakšno 
prednostno obravnavanje, ki je pomemben instrument spodbujanja enakih možnosti pri 
zaposlovanju in odpravljanja posledic depriviligiranega položaja žensk. Pravimo jim tudi 
pozitivni ukrepi (Lampe, 2010). 
Lampe (2010) kot primere ukrepov navaja uveljavljanje kvot za invalidne ter starejše osebe, 
ukrep, kjer bi pripadnike narodnih manjšin obravnavali prednostno, spodbujanje zaposlovanja 
ter posebni izobraževalni programi za Rome in Rominje, kjer bi se lahko učili slovenskega 
jezika ter integracijski program za begunce in priseljence.  
 
4.3 Pravni viri na področju diskriminacije 
4.3.1 Prepoved diskriminacije v pravnem redu Evropske unije 
Osnovna, temeljna načela politike Evropske unije so prepoved diskriminacije, enakopravno 
obravnavanje in enake možnosti spolov. Le ta so opredeljena v preambuli Listine Evropske 
unije o temeljnih pravicah. V Amsterdamski pogodbi sta opisana prepoved diskriminacije ter 
načelo enakopravnosti spolov. Ta ista pojma pa sta opisana tudi v marsikaterih drugih evropskih 
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direktivah, uveljavljenih v nacionalnih zakonodajah držav članic. Leta 2000 so na podlagi 
primarnih virov organi EU sprejeli poglavitna sekundarna vira glede prepovedi diskriminacije: 
-direktivo 2000/43/ES, ki govori o uresničevanju enakega obravnavanja oseb ne glede na rasno 
ali etnično poreklo in 
-direktivo 2000/78/ES o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju in delu 
(Lampe, 2010, str. 457, 458). 
4.3.2 Prepoved diskriminacije v pravnem redu Republike Slovenije 
Ustava RS. 14.člen ustave je krovno določilo prepovedi diskriminacije v slovenski pravni 
ureditvi. Pravimo mu tudi splošna klavzula enakopravnosti in prepoved diskriminacije, ki se 
navezuje na zagotavljanje drugih človekovih pravic (Lampe, 2010). 
Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja (ZUNEO) zagotavlja enako 
obravnavanje glede že večkrat omenjenih kriterijev (spol, narodnost, raso ali etnično poreklo, 
vero ali prepričanje, invalidnost, starost, spolno usmerjenost ali drugo osebno okoliščino). Še 
posebej pomemben je na področju zaposlovanja (dostop do zaposlitve, samozaposlitve, poklica, 
izbirnimi merili, napredovanje ipd.), dostopa do karierne orientacije ter svetovanja, 
usposabljanja, pogoji dela, socialne zaščite in ugodnostmi, izobraževanju ter dostopnosti do 
dobrin ter storitev, ki so javnosti ponujene.  
Poleg materialnega prava zakon zagotavlja tudi postopkovne možnosti, ki veljajo za pravno 
varstvo diskriminiranih oseb v sodnih in upravnih postopkih, sproženih zaradi z zakonom 
določene kršitve prepovedi diskriminacije na podlagi osebnih okoliščin.  
Pri tem je pomembno poudariti, da vsako obravnavanje posameznika, ki je drugačno, še ne 
pomeni diskriminacije. Ravno zaradi tega prav ta zakon v drugem členu dovoljuje drugačno 
obravnavanje, če je utemeljeno z legitimnim namenom in določeno v drugih posebnih zakonih. 
Takšni primeri so na primer:  
- določanje najvišje starosti za zaposlitev v določenih poklicih (vojaki in policisti) 
- prepovedano delo otrok, ki še niso dopolnili 15 let 
- prepovedano opravljanje nekaterih del v nosečnosti in času, ko mati doji otroka 
- različni pogoji za upokojevanje pri moških in ženskah 
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- prilagojena delovna mesta za delavce invalide in kandidate. 
4.3.3 Prepoved diskriminacije v Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1) 
Delodajalec, ki išče nove sodelavce, mora prosto delovno mesto objaviti za oba spola in ne le 
za ženske ali le za moške. Izjemoma lahko objavi prosto delovno mesto samo za en spol, če je 
to pogoj za delo in je zahteva upravičena z nekim zakonitim ciljem. Za kršitev se šteje tudi, če 
je iz objave vidno, da delodajalec daje prednost enemu od spolov (ZDR-1, 2013, 27. člen). 
Poleg tega v drugem odstavku prepoveduje tudi tako imenovano posredno omejevanje glede na 
spol (Štelcer, 2014). 
Enakost plačila tako za moške kot za ženske za enako delo je zagotovljeno v 133 členu Zakona 
o delovnih razmerjih. Določila drugih aktov, ki so v nasprotju s prvim odstavkom in omogočajo 
drugačno obravnavo glede na spol, niso veljavna (Štelcer, 2014). Enako plačilo je zagotovljeno 
tudi v MOD iz leta 1919.  
Izrecno se na prepoved diskriminacije nanašajo:  
- Konvencija MOD št. 100 o enakem plačilu delavcev in delavk za delo enake vrednosti iz leta 
1951 in istoimensko Priporočilo MOD št. 90 iz istega leta 
- Konvencija MOD št. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih iz leta 1958 in 
istoimensko Priporočilo MOD št. 111 iz istega leta.  
- Konvencija MOD št. 156 o enakih možnostih delavcev in delavk in njihovem obravnavanju 
(delavci z družinskimi obveznostmi) iz leta 1981 in istoimensko Priporočilo MOD št. 156 iz 
istega leta. (Kresal Šoltes, 2007, str. 154). 
 
4.4 Institucije preprečevanja diskriminacije in varovanja človekovih pravic 
4.4.1 Varuh človekovih pravic 
Varuh človekovih pravic Republike Slovenije je ustavna kategorija in ne sodi v nobeno od treh 
oblasti-niti v izvršilno, niti zakonodajno in niti v sodno vejo oblasti. To pomeni, da varuh ni del 
mehanizma oblasti, ampak je njen nadzornik in s svojim delovanjem omejuje njeno samovoljo 





T.i. Ombudsman ima pristojnosti po Zakonu o varuhu človekovih pravic do vseh državnih 
organov, organov lokalne samouprave in nosilcev javnih pooblastil.  
Izjemoma v primeru, ko gre za neupravičeno zavlačevanje postopka ali za zlorabo oblasti, varuh 
ne more in ne sme obravnavati zadev, o katerih tečejo sodni ali drugi pravni postopki.  
Varuh pri svojem delu ni omejen samo na neposredne kršitve v ustavi navedenih človekovih 
pravic in svoboščin, ampak lahko deluje v primeru kakršnekoli kršitve katerekoli pravice 
posameznika s strani nosilcev oblasti.  
Preiskuje lahko primere nezakonitega ali nepravilnega dela organov in se pri svojem delu ravna 
po določilih ustave ter mednarodnih pravnih aktov o človekovih pravicah in temeljnih 
svoboščinah. Lahko se sklicuje na načela pravičnosti in dobrega upravljanja.  
Varuh človekovih pravic ima možnost samostojne in neodvisne preiskave vsakega primera pri 
organih, ki spadajo v njegovo pristojnost. V ta namen ima možnost pridobiti vse informacije, 
opraviti vpogled v spise ali izvesti napovedane ali nenapovedane preglede pri organih. V 
kolikor ugotovi nepravilnosti, lahko organom predlaga, naj ugotovljeno kršitev ali nepravilnost 
odpravijo, včasih priporoča tudi, na kakšen način ali pa tudi predlaga povrnitev škode.  
Varuh lahko na ustavno sodišče RS vloži zahtevo za oceno ustavnosti in zakonitosti predpisov. 
To stori, če presodi, da predpis ali splošni akt, izdan za izvrševanje javnih pooblastil, 
nedopustno posega v človekove pravice in temeljne svoboščine. V posamični zadevi, ki jo 
obravnava, lahko vloži tudi ustavno pritožbo.  
(''Varuh človekovih pravic'', b. d.)  
 
4.4.2 Inšpektorat Republike Slovenije za delo 
Inšpekcijski nadzor nad izvajanjem določb tega ZDR-1, podzakonskih aktov, kolektivnih 
pogodb in splošnih aktov delodajalca, ki urejajo delovna razmerja, opravlja inšpektorat za delo 
Republike Slovenije v skladu s predpisi, ki urejajo inšpekcijsko nadzorstvo. Njihovo delo 
delimo na tri večje veje in sicer inšpekcija nadzora delovnih razmerij, inšpekcija nadzora 




Temeljna zakona na področju nadzora sta Zakon o delovnih razmerjih ter Zakon o varnosti in 
zdravju pri delu.  
Področja dela inšpektorjev se med sabo razlikujejo tudi po načinu opravljanja nadzora.  
(''Inšpektorat Republike Slovenije za delo'', b. d.) 
4.4.3 Zagovornik načela enakosti 
Zagovornik načela enakosti je samostojen državni organ s pravno podlago v ZVD-Zakonu o 
varstvu pred diskriminacijo. V skladu z 21.členom ZVD-ja imajo naslednje naloge, da opravijo 
neodvisne raziskave o položajih oseb zaradi okoliščin kot so spol, narodnost, rasa, etnično 
poreklo, vera, invalidnost, spolna usmerjenost, objavljajo neodvisna poročila in izdajajo 
priporočila državnim organom, lokalnim skupnostim, delodajalcem, če ugotovijo, da je prišlo 
zaradi teh okoliščin do diskriminacije. S poročili skušajo preprečiti in odpraviti diskriminacijo 
ter subjekte seznaniti z sprejemanjem ukrepov, s katerimi bi se diskriminacija odpravila. Poleg 
tega žrtvam diskriminacije nudijo pomoč pri uveljavljanju pravic v z vezi z varstvom, tako, da 
jim svetujejo in nudijo pravno pomoč, spremljajo, kakšno je stanje v RS na področju varstva 
pred diskriminacijo predlagajo posebne ukrepe, sodelujejo v sodnih postopkih zaradi 
diskriminacije in podobno.  
Zagovornik načela enakosti je sestavljen iz štirih večjih oddelkov. To so Oddelek za sistemsko 
spremljanje, ozaveščanje in preventivo, Oddelek za ugotavljanje diskriminacije, svetovanje in 
zagovorništvo, Oddelek za inšpekcijski nadzor ter Sekretariat.  
Zagovornik je v letu 2018 obravnaval 8 primerov diskriminacije na podlagi spola, 14 s področja 
narodnosti, 1 s področja jezika v dvojezičnem vrtcu, 7 s področja vere ali prepričanja,  15 
invalidnosti, 5 s področja spolne usmerjenosti, 5 s področja diskriminacije zaradi spola, 2 
primera zaradi družbenega položaja, 2 s področja premoženjskega stanja.  
S področja dostopa do zaposlitve, samozaposlitve in poklica so obravnavali 27 primerov. 
Primeri so se nanašali na dostop do pripravništva,  (ta je v nekaterih primerih omejen do 30 leta 
starosti), izključevalne pogoje v oglasih za delovna mesta po spolu in državljanstvu, 
izključevanje kandidata zaradi zdravstvenega stanja in podobno. S področja zaposlitvenih 
pogojev in pogojev dela, vključno s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi in plačami, je 
obravnaval 29 zadev. To je področje, kjer se pojavlja največ prijav.  
(''Zagovornik načela enakosti'', b. d.)  
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5 METODE IZBIRE KANDIDATOV ZA ZAPOSLITEV 
 
5.1 Selekcijske metode za izbiro kandidatov 
Največ pozornosti se namenja povsem klasičnim intervjujem ali pogovorom s kandidati, vendar 
pa poznamo številno drugih opcij, s pomočjo katerih je možno prepoznati primernost kandidata 
za delovno mesto, na katerega se je prijavil. Intervjuji se uporabljajo v večji meri, saj zanj ni 
potrebno sestavljati testov. Le ti so zahtevni, glede na to, da poznamo ogromno število lastnosti, 
ki štejejo pri opravljanju vse bolj diferenciranih delih in jih je ravno zaradi tega težko zajeti v 
količinske merske enote. Navsezadnje pa je sestavljanje testov zelo drag in dolg postopek, v 
velikem številu organizacij pa niti ni usposobljenega kadra, ki bi jih lahko sestavljal in izvajal 
(Zupan, 2009). 
V nadaljevanju bom opisala kaj je to pisna prijava, obrazec za prijavo in obrazec za prijavo z 
utežmi. Potem pa bom predstavila še teste in sicer psihometrične in osebnostne teste ter vzorce 
dela, poskusno delo, kaj so to ocenjevalni centri in kaj skupinski testi.  
Kandidati se lahko prijavljajo klasično, torej s pisno prijavo, dokazili, priporočili in poročili.  
5.1.1 Pisna prijava 
Pisna prijava mora vsebovati življenjepis, kjer sta osrednja tema izobraževanje in delo; 
bibliografija, delovne izkušnje in posebni dosežki; kandidatova obrazložitev, zakaj je le on 
pravi za delo, za katerega se poteguje; kandidatova pričakovanja v zvezi z delom, ter njegovo 
videnje razrešitve problemov, s katerimi se organizacija sooča. Kandidati pisnim prijavam 
pogosto dodajajo dokazila o izpolnjevanju pogojev, ki jih za zaposlitev organizacija zahteva. 
To so po navadi dokazila o zaključenem študiju oziroma o stopnji izobrazbe, o dodatnih 
izobraževanjih, usposabljanjih in nekaznovanju. Priporočila lahko organizaciji pošlje tisti, ki 
priporoča ali pa kandidat sam. Pisne prijave so prvi resen stik med organizacijo in kandidatom. 
Negativna stran pisnih prijav je, da kandidati običajno govorijo in izpostavljajo le pozitivne 
lastnosti in prednosti, pomanjkljivosti pa ne omenjajo in se jih izogibajo (Zupan in drugi, 2009). 
5.1.2 Obrazec za prijavo 
Z obrazcem za prijavo je organizaciji olajšano bolj načrtno pridobivanje strukturiranih 
informacij o kandidatu.  Lahko se uporablja namesto pisnih prijav, lahko pa jih le dopolnjuje. 
25 
 
Po mnenju Plumbleya (v Zupan in drugi, 2009) pokaže, kateri kandidati imajo večje število 
tistih lastnosti, ki jih organizacija želi, kar tudi predstavlja nekakšno podlago za pripravo na 
intervju. Iz podatkov iz obrazca pridobimo podatke o tem, ali imajo ustrezno izobrazbo, o 
napredovanju ter delovni stabilnosti. Obrazec za prijavo temelji na opisu dela. Da sploh lahko 
oblikujemo obrazec, moramo najprej imeti jasno opredeljene kazalce, na podlagi katerih 
kasneje lahko ugotovimo in presodimo, če kandidat ima tiste lastnosti, ki jih organizacija išče. 
Če je obrazec prilagojen več različnim vrstam delavcev, ki jih v organizaciji potrebujemo, je 
njegova uporabnost večja. Za srednje organizacije priporočajo tri različice in sicer za 
proizvodne in pisarniške delavce, za iskalce prve zaposlitve ter za strokovnjake in menedžerje 
(Zupan in drugi, 2009). 
Obrazci morajo biti preprosti in jezikovno prilagojeni posameznim skupinam kandidatov, tudi 
naj ne bi bili predolgi. Vsebovati bi morali: 
-osebne podatke,  
-podatke, povezane z želeno zaposlitvijo /…/ 
-podatke o izobrazbi in raznovrstnih spretnostih  
-podatke o delovni karieri in posebnih delovnih dosežkih 
-podatke o vrsti in stopnji izraženosti posameznih interesov ter pričakovanji, povezanimi z delom 
-podatke o članstvu v različnih organizacijah, o nagradah ter konjičkih  
-podatke o vedenjskih vzorcih in preferencah. (Zupan in drugi, 2009, str. 305) 
5.1.3 Obrazci za prijavo z utežmi 
Kandidate pri tej vrsti prijave lahko razvrstimo glede na to, koliko točk dobijo. Ima več 
pozitivnih lastnosti: 
-kandidati ne vedo, zakaj jih sprašujemo po določenih podatkih, 
-zveza med temi podatki in delovno uspešnostjo je preverljiva, 
-omogočajo enako in hitro obravnavo velikega števila kandidatov.  
 
Obrazec za prijavo z utežmi ima tudi negativne lastnosti, npr. za različna delovna mesta 
potrebujemo več različnih podatkov in posledično veliko različnih obrazcev za prijavo. Dogaja 
se tudi, da kandidati za delovno mesto navajajo lažne podatke. 
Da lažje skrčimo listo kandidatov lahko analiziramo obrazce za prijavo z utežmi kar skupaj s 




Zupan in drugi (2009) teste definirajo kot standardizirana merila, s katerimi pridobivamo 
informacije in zanimanjih, védenju, sposobnostih, obnašanju in še katerih drugih lastnosti 
kandidatov, ki so se prijavili na prosto delovno mesto. Skozi stoletja so se testi dopolnili, dodalo 
se je nekaj novih. Približno polovica organizacij teste uporablja, vendar so to večje organizacije, 
ki stremijo k standardiziranim metodam pri izbiranju kandidatov, s čimer poenostavijo veliko 
število podobnih delovnih mest. Zelo pomembno je, da s testi upravljajo usposobljeni ljudje, 
običajno jih izvajajo psihologi. Pomembno je, kako kandidate pripravijo na test, kako potem 
razlagajo rezultate in kakšno vlogo jim pripisujejo tekom celotnega postopka. Za zaposlitev 
kandidata pa se ne moremo odločiti zgolj na podlagi testov. Teste se bolj pogosto uporablja na 
mlajših kandidatih in na kadrih na vodilnih položajih. Starejši kot so kandidati, na katerih 
uporabimo teste, manjša je vrednost testov, ampak se na drugi strani povečuje pomen nekaterih 
drugih informacij in podatkov.  
Poznamo več vrst testov in sicer psihometrične, osebnostne ter vzorce dela. Tako jih opredeli 
Searle (v Zupan in drugi, 2010).  
5.1.5 Psihometrični testi 
S psihološkimi testi ne moremo direktno ocenjevati, kateri kandidati so bolj pametni od drugih, 
oziroma kateri so bolj primerni. To je razlog, da se ne uporabljajo pogosto. S psihometričnimi 
testi ugotavljamo predvsem to, katera lastnost pri kandidatu bolj ali pa manj izstopa. Psihološki 
testi namreč ne prinesejo odkritja o psiholoških motnjah in boleznih kandidata. ''Postopek 
izdelave vključuje najzahtevnejša orodja s področja statistike, verjetnostne matematike in 
matrične algebre.'' (Prevanje in Kragelj, 2009, str. 129).  Zanesljivost, objektivnost, veljavnost, 
standardiziranost so ključnega pomena, kadar govorimo o najpomembnejših značilnostih 
profesionalnih testov. 
Med psihometričnimi testi se v kadrovski praksi pojavljajo predvsem poklicni. Le te delimo na 
vedenjske teste ter teste intelektualnih zmožnosti. (Zupan in drugi, 2009) 
5.1.6 Vedenjski testi 
Po navadi vedenjski testi preverjajo interese ter temperament kandidata. Ti bolj ali manj 
ustrezajo le določenim poklicem oziroma delovnim mestom. Na tak način lahko ločimo ali 
ugotavljamo, kaj posamezniku bolj leži, kaj ga zanima. Na primer naklonjenost posameznika k 
27 
 
delu z ljudmi, delo s podatki, živalmi in podobne klasifikacije. Imajo slabo lastnost in sicer, da 
ne povedo koliko je posameznik sposoben za opravljanje nekega dela, če sploh (Zupan in drugi, 
2009). 
5.1.7 Testi intelektualnih zmožnosti 
Druga vrsta psihometričnih testov so testi intelektualne zmožnosti. Poznamo več vrst testov in 
sicer testi dosežkov, testi sposobnosti in inteligenčni testi.  
Testi dosežkov nam pokažejo koliko se je posameznik naučil v procesu izobraževanja in 
usposabljanja oziroma ali dosega določene izobrazbene standarde. Primera tega sta lahko testi 
za vozniški izpit ali matura (Zupan in drugi, 2009). 
V primerjavi z navedenimi testi sposobnosti merijo trenutno znanje in spodobnosti neodvisno 
od predhodnega učenja. Ugotavljajo koliko se je posameznik sposoben naučiti oziroma kako 
hitro in temeljito se uči v posebnih okoliščinah, kot so na primer poklicne. S tem se tudi skuša 
napovedati uspešnost posameznikov na različnih delovnih področji (Zupan in drugi, 2009). 
Inteligenčni testi merijo, kakšna je splošna sposobnost posameznika. Običajno gre za 
kombiniranje več različnih testov, ki merijo miselne, matematične in verbalne sposobnosti, 
sposobnosti vidnega ali celostnega zaznavanja itd. Sposobnosti, ki jih ti testi preučujejo so v 
večji meri prirojene potem pa se razvijejo, ko človek odrašča. Odkrivajo obnašanje 
posameznika v njemu tujih situacijah (Zupan in drugi, 2009). 
5.1.8 Osebnostni testi 
 Osebnostni testi se izvajajo tako, da opazujejo posameznika, kako odreagira v določenih 
situacijah v okolju, kako potem oblikuje navade in s tem povezane osebnostne poteze. s tem 
skušajo razbrati najznačilnejše osebnostne poteze posameznikov, katera potem napovejo 
ravnanja v poklicnih razmerah. Osebo s pomočjo teh testov lahko opredelimo kot zaprto ali 
odprto, stabilno ali nevrotično ipd. različne osebnostne poteze potem ustrezajo različnim 
delovnim okoljem (Zupan in drugi, 2009). 
5.1.9 Vzorci dela 
Zadnja skupina testov so vzorci dela. Njihova težavnost narašča s tem, ko kandidat rešuje več 
zaporednih testov. V situacijo je hkrati vključenih več posameznikov, običajno tudi več 
opazovalcev. Med preprostejše sodijo testi obvladovanja določenega dela, na primer testne 
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vožnje z avtomobilom, psihometrični test, ki ugotavlja spretnost sestavljanja proizvoda iz več 
majhnih delcev, situacijski test, ki sprašuje posameznika, kako najprimerneje ravnati v neki 
situaciji, test učljivosti, s katerim želimo ugotoviti, kako hitro in dobro bo kandidat pridobil 
znanje, informacije in spretnosti (Zupan in drugi, 2009). 
Namenjeni so neposrednemu ugotavljanju vedenja posameznika. So zanesljivejši kot testi, ki 
nas navajajo na sklepanje o vedenju posameznika z ugotavljanjem njegovih lastnosti.  
Tudi poskusno delo je neke vrste test. Omogoča nam, da kandidata dalj časa spremljamo v 
realnem delovnem okolju oziroma pri opravljanju dejanskih nalog. Da ima poskusno delo res 
vlogo dobrega testa moramo naprej jasno opredeliti, kaj je to delovna uspešnost, ki bi jo 
kandidat v določenem času moral doseči. Kandidat mora v tem času spoznati večino delovnih 
nalog, s katerimi se bo spopadal na njegovem delovnem mestu (Zupan in drugi, 2009). 
5.1.10 Ocenjevalni centri 
V ocenjevalnih centrih lahko ocenjujemo kandidate za zaposlitev in prav tako tudi že zaposlene 
delavce, sicer se pa uporablja predvsem za ocenjevanje menedžerjev. Kandidati so v 
ocenjevalnem centru približno tri dni in rešujejo individualne in skupinske naloge, naloge v 
parih, se tudi samoocenjujejo in pogovarjajo z ocenjevalci. S strani ocenjevalnega centra je 
ključna priprava primernih nalog (Zupan in drugi, 2009). 
V ocenjevalnem centru se običajno opazuje in ocenjuje socializacija, sposobnost 
strukturiranega in sistematskega pristopa k reševanju težav, motiviranost in komunikacijske 
veščine (Pervanje in Kragelj, 2009). 
5.1.11 Skupinski testi 
Običajno so oblikovani kot posebne naloge in od članov zahtevajo odločanje, razpravo, 
poročanje, predstavitev problemov, branjenje stališč. Takšni testi bolj neposredno kažejo 
vedenje posameznikov v konkretnih delovnih razmerah. Poleg tega bi brez njih le s težka ocenili 
kakšne so sposobnosti vključevanja v skupino, vplivanje na druge ter izražanje (Zupan in drugi, 
2009). 
Pervanjeva in Kragelj poleg vseh naštetih metod ocenjevanja in izbiranja predstavljata še 
strokovni oziroma tehnični intervju, telefonski, stresni, informativni, direktivni, vedenjski 




5.2. Selekcijski intervju 
Intervju za delo je sistematična in nadzirana ustna izmenjava podatkov med potencialnim 
kandidatom in delodajalcem. Njegov namen je, da delodajalec na podlagi kandidatovih 
odgovorov pridobi informacije o njem in oceni, ali je primeren kandidat za opravljanje dela. 
Poleg tega pridobi informacije o delu in organizaciji sami tudi kandidat. Pri intervjuju 
informacije pridobimo hitro in v primerjavi z testi pridobimo več informacij. Poznamo več vrst 
intervjujev. To so strukturirani in nestrukturirani intervju, individualni, skupinski, panelni, 
zaporedni, problemski in vedenjski intervju. Med sabo se razlikujejo po tem, koliko so 
vprašanja v naprej določena, koliko spraševalcev in spraševanih sodeluje v pogovoru ter po 
tem, kako in o čem teče beseda (Pervanje in Kragelj, 2009). 
Pri intervjujih kadroviki lahko izbirajo, kakšno vrsto vprašanj bodo uporabili. Poznamo odprti 
in zaprti tip vprašanj, hipotetična vprašanja ter sugestivna in kompleksna, katerim se je treba 
izogniti. Zadnja vrsta vprašanj pa so diskriminacijska vprašanja. Le ta kandidate postavljajo v 
neenakopraven položaj, zaradi česar se jih je treba nujno izogibati, kar pravi že Zakon o 
delovnih razmerjih, saj to pomeni diskriminacijo (Zupan in drugi, 2009). 
Kragelj in Pervanjeva (2009) poudarita, da se moramo, v primeru, da bomo izvedli več krogov 
intervjujev, na prav vsakega temeljito pripraviti. Dobro je, da si pripravimo potek intervjuja,, 
poznati moralo kandidatov življenjepis, vedeti, kakšna vprašanja uporabiti, da nam bodo 
povedala kakšen detajl o kandidatu. Kot razlog, zakaj so včasih izbrani napačni kandidati, je 
prav zaradi slabe pripravljenosti in ocenjevanje na podlagi občutka.  
5.2.1 Nezakonita vprašanja na intervjujih za delo 
1. Ali imate otroke? Koliko? Kako imate urejeno varstvo?  
2. Ali ste poročeni? 
3. Ali v prihodnosti načrtujete družino? 
4. Kje je zaposlen vaš partner/partnerica/oče/mama ipd. 
5. Kakšna je vaša spolna usmerjenost? 
6. Kakšno je vaše finančno stanje? 
7. Kakšno je vaše versko prepričanje? 
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5.2.2 Načini reakcij na nezakonita vprašanja 
Portal Moje delo pravi, da ima kandidat za zaposlitev v tej situaciji vsaj tri možnosti, kako se 
lahko odzove. Prva je, da svobodno odgovori le, če to želi. 
Druga možnost je, da kandidat odgovor na vprašanje zavrne. To je namreč njegova pravica. 
Zopet je tu slaba plat, in sicer ta, da lahko kadrovik kandidata obravnava kot nekooperativnega.  
Tretja možnost je, da kandidat na vprašanje odgovori na način, ki se lahko nanaša na zaposlitev, 
vendar hkrati s tem ne podaja osebnih informacij. To pomeni, da se mora pretkano izogniti 
neposrednemu odgovoru. Portal navaja primer, in sicer na vprašanje, ''kdo bo poskrbel za vaše 
otroke, ko boste morali zaradi tega dela potovati, preprosto odvrnemo: ''Lahko usklajujem 
potovanja in delovni urnik, ki ga to delo zahteva, s svojim privatnim življenjem.''  
(''MojeDelo'', b. d.).  
 
5.3 Pomembnost zasebnosti na delovnem mestu 
5.3.1 Splošno o zasebnosti 
Pojem zasebnosti je kompleksen in zaradi tega ga raziskuje več ved. Pojavlja se v pravu, 
psihologiji in sociologiji. Zasebnost je pomembna vrednota vsakega človeka in je tudi temeljna 
človekova pravica. Križaj (v Šprah, 2009) zasebnost opredeli kot uveljavljanje osebnega in 
družinskega življenja, ki je svobodno, brez neželenega vmešavanja, nadzora ali usmerjanja s 
strani družbe. Do zasebnosti pa imajo pravico tudi delavci na svojem delovnem mestu (Šprah, 
2009).  
5.3.2 Zasebnost na delovnem mestu 
Delodajalec ne le, da mora varovati in spoštovati delavčevo osebnost, ampak mora tudi 
upoštevati in ščititi njegovo zasebnost (ZDR-1, 2013, 46. člen). Delodajalec mora svojemu 
delavcu zagotoviti takšno delovno okolje, kjer noben ne bo izpostavljen spolnemu in drugemu 
tipu nadlegovanja ali trpinčenja tako s strani delodajalca samega, zaposlenih ali sodelavcev 
(ZDR-1, 2013, 47. člen).  
Cvetko (v Šprah, 2009, str. 886) pravi, da ''pravica o zasebnosti v delovnem pravu združuje več 
pravic v zvezi z delavčevo osebnostjo in njegovimi osebnimi razmerji. Gre za osebno in 
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nepremoženjsko pravico, ki učinkuje proti vsakemu in ki mora biti kot taka tudi zavarovana.'' 
Odnos med delavcem in delodajalcem temelji v veliki meri na zaupanju. Odnos med delavcem 
in delodajalcem v glavnem temelji na zaupanju. Torej, delavcu delodajalec ponudi sredstva in 
informacije za delo, delavec pa delodajalcu nudi védenje, veščine in osebne podatke, potrebne 
za opravljanje delovnega procesa. Delavec na ta način operira s poslovnimi skrivnostmi, 
delodajalec pa na drugi strani z osebnimi podatki delavca.  
Šprah (2009) razdeli odnos med posameznikom in organizacijo na tri dele. Prvi del je del pred 
začetkom delovnega razmerja, drugi med trajanjem in tretji po prenehanju delovnega razmerja. 
Za to diplomsko nalogo je ključnega pomena prvi del. V njem delavec pridobiva dokazila o 
izpolnjevanju pogojev, s katerimi lahko zasede delovno mesto. Prav tako lahko pridobiva 
odgovore na vprašanja, ki niso povezane z naravo dela-ta vprašanja lahko kandidat zavrne.  
5.3.3 Področja zasebnosti na delovnem mestu 
Glede na to, da več vej obravnava pojem zasebnosti, se pojavljajo tudi različna področja le te. 
Cvetko pravi, da so to osebni podatki, osebne razmere, osebno stanje, druge aktivnosti in videz 
posameznika (Cvetko, 1999).  
Z uporabo osebnih podatkov posegamo v posameznikovo zasebnost. Pomenijo lastnost, stanje 
in razmerje posameznika, ne glede na obliko izraženosti. Delodajalec, ki je v tem primeru 
močnejši od delodajalca, ima interes do pridobivanja osebnih podatkov kandidata. Vendar pa 
lahko kandidat sam določi, v kolikšnem obsegu in katere informacije sploh lahko obdelujejo in 
komunicirajo drugim.  
Druga skupina so osebne razmere. Te Cvetko (1999, str. 151) opredeli kot ''razmerja, v katera 
stopajo posamezniki''. To so razmerja med drugimi ljudmi, sosedi, družino in tudi premoženjska 
situacija.  
S podatki o osebnem stanju kandidata za delo lahko delodajalec bolj enostavno razporedi 
oziroma odpušča zaposlene, vendar te pravice po Zakonu o delovnih razmerjih seveda nima. 
Osebna stanja lahko pomenijo npr. zdravstveno stanje, delovne potenciale ter spolne navade.  
Druge aktivnosti pomenijo dejanja zunaj delovnega okolja. To so posameznikovi hobiji, 
priljubljene športne dejavnosti, članstvo v klubih in drugo.  
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Med videz spadajo način oblačenja in zunanjega izgleda. Oblačenje je neposredno povezano 
tudi s poslovnim oblačenjem in stikom s strankami, med tem ko videz pomeni bolj splošno 




6 EMPIRIČNI DEL 
 
6.1 Analiza anketnih vprašalnikov 
S pomočjo anonimnega anketnega vprašalnika smo skušali ugotoviti, v kolikšni meri se 
nezakonita vprašanja na intervjujih res dogajajo. Anketa je bila kratka in zelo enostavna. 
Sestavljalo jo je 13 vprašanj. Na začetku so bila postavljena tri demografska vprašanja in sicer 
spol, starostna skupina ter najvišje dosežena formalna izobrazba. Potem je sledilo šest vprašanj, 
v katerih so bili navedeni primeri nezakonitih vprašanj, nanj pa so anketiranci odgovarjali z 
''da'', če se jim je na intervjuju pojavilo to vprašanje, in z ''ne'', če se jim to ni zgodilo. Primere 
nezakonitih vprašanj, ki smo jih uporabili v tej anketi so bila: vprašanja o tem, ali imate otroke, 
o načrtovanju družine, kje so zaposleni družinski člani/partner/partnerica, o rasnem, socialnem 
ali etničnem poreklu, o spolni usmerjenosti in premoženjskem stanju. Potem smo postavili dve 
vprašanji namenjeni le tistim, ki so na vsaj en primer odgovorili pritrdilno. Zanimalo nas je, v 
katerem sektorju se jim je to zgodilo ter predvsem, kako so se vprašanjem odzvali. Zadnje 
vprašanje pa je bilo odprtega tipa. Anketirancem in anketirankam smo dali možnost, da v 
kolikor njihovega nezakonitega vprašanja ni bilo med temi petimi primeri, lahko napišejo sami.  
6.1.1 Rezultati ankete 
Anketo, ki je bila oblikovana in sestavljena na spletni strani za kreiranje brezplačnih, anonimnih 
anket, je v štirih dneh rešilo 430 ljudi. Od tega je bila velika večina ženskega spola in sicer 361, 





Slika 6.1: Spol  
 
Največ jih spada v starostno skupino od 21 do 30 let, kar 243 ljudi. Mlajših, ki spadajo v skupino 
od 15 do 20 let jih je bilo 17, tistih med 31 in 50 let 154 ter starih 50 let ali več, 16.  
Slika 6.2: Starostna skupina 
 
Največ anketirancev ima dokončano poklicno ali srednjo šolo in gimnazijo. Teh je namreč 51%. 
Sledijo tisti, ki imajo končano višjo šolo ali fakulteto, teh je 157 oziroma 23%. Tretji so magistri 




Slika 6.3: Najvišja dosežena formalna izobrazba 
 
Na trditev ''na intervjuju za delo me je delodajalec spraševal o tem, ali imam otroke'' je kar 192 
anketirancev odgovorilo pritrdilno, 259 pa jih zanika. Ugotavljam, da je nekaj ljudi do tega 
vprašanja že končalo z anketo, saj je skupno število odgovorov 404, namesto 430, kolikor jih 
je odgovarjalo na prva tri vprašanja. Pregled po spolu je pokazal, da je bilo od tega le 20 moških 
vprašanih o tem, ali imajo otroke, žensk pa je bilo kar 172. Moški, ki so odgovorili pritrdilno, 
predstavljajo 30% vseh moških anketirancev, ženske pa 50,8% vseh ženskih anketirank. 





Na drugo trditev ''na intervjuju za delo me je delodajalec spraševal o tem, ali načrtujem družino'' 
je pritrdilno odgovorilo 15 moških, kar predstavlja 22,7% vseh moških, in 130 žensk, kar 
predstavlja 38,5% vseh ženskih anketirank. 
Slika 6.5: Načrtovanje družine. 
 
O tem, kje so zaposleni družinski člani, partnerji ali partnerke, so povprašali 15 moških 
anketirancev ter 77 žensk. Moški v tem primeru predstavljajo 22,7% moških anketirancev, 
ženske pa prav toliko odstotkov ženskih anketirank.   




Podatke o rasnem, socialnem ali etničnem poreklu so skušali pridobiti od 2 moških in 17 žensk. 
Ta dva moška predstavljata 3% moških,  17 žensk pa 5% ženskih anketirancev. 
Slika 6.7: Rasno, socialno in etnično poreklo. 
 
O spolni usmerjenosti so povprašali 12 ljudi, od tega enega moškega in 11 žensk, ki 
predstavljajo 1,5% moške in 3,2% ženske populacije. 
Slika 6.8: Spolna usmerjenost. 
 
Zadnji od primerov nezakonitih vprašanj je bilo premoženjsko stanje. Podatke o 
premoženjskem stanju so skušali pridobiti od 13 anketirancev. Od tega je bilo 12 moških in ena 
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ženska oseba. To v odstotkih pomeni, da so se o premoženjskem stanju pozanimali pri 18,2% 
moških anketirancev ter pri manj kot enem odstotku ženske populacije.  
Naslednje vprašanje je bilo namenjeno tistim, ki so na vsaj en primer odgovorili z ''da''. 
Zanimalo nas je, ali so se potegovali za službo v zasebnem ali javnem sektorju. 25 moških se 
je potegovalo za delo v zasebnem sektorju in predstavljajo 68% moške populacije, 12 pa v 
javnem. Slednjih 12 predstavlja 32% moške populacije. 131 žensk se je potegovalo za delo v 
zasebnem sektorju, 65 pa v javnem, ali v odstotkih, 67% žensk v zasebnem sektorju in 33% v 
javnem. 
Zanimalo pa nas je tudi, kako so se odzvali na nezakonita vprašanja. Kot že prej omenjeno, 
imamo vsaj tri možnosti. Prva je, da na vprašanje odgovorimo, druga, da se mu izognemo s 
trditvijo, da je to osebno vprašanje, in nanj ne bomo odgovarjali. Tretja možnost je, da se 
izognemo na ta način, da previdno vprašamo, kakšno povezavo ima to vprašanje z delom. V 
možne odgovore sem dala vse tri navedene opcije, dodala pa sem še četrto, ''drugo'', na katero 
so lahko vpisali, kaj so v tej situaciji storili.  
156 anketirancev je na vprašanje odgovorilo, 7 je bilo teh, ki so izrazili, da je to osebno 
vprašanje in nanj ne bodo odgovarjali, 28 pa jih je vprašalo, kakšno povezavo ima to z delom. 
Opcijo ''drugo'' je pokljukalo 22 anketirancev, od tega je nekaj takih, ki niso dobro razumeli 
vprašanja, in so dodajali neveljavne odgovore, kot so ''nisem imela teh vprašanj''. Ostali 
ogovori, ki jih lahko štejemo pod veljavne pa so naslednji (navajam dobesedne navedke brez 
pravopisnih popravkov): 
-''preusmerila sem pogovor na drugo temo in sala vedeti, da je bilo vprašanje neprimerno''. 
-''odgovorila sem ker sem sama inicirala tematiko''. 
-''ko sem zavrnila vprasanje, so me odslovili'' 
-''sem odgovorila vendar mi je bilo zelo neprijetno''. 
Na zadnje, odprto vprašanje so anketiranci dodajali druge primere nezakonitih vprašanj in pa 
tudi nekaj takih, ki nimajo smisla in nobene povezave z delom (navajam dobesedne navedke 
brez pravopisnih popravkov, ponavljajoči odgovori pa so spodaj zabeleženi samo enkrat): 
-''delo lahko opravljate tudi na podruznicah, ceprav se vi ne strinjate''. 
-''predvsem prevec osebna so ta vprasanja'' 
-''koliko nadur imam opravljenih v trenutni službi, kaj je zame mobing, kako bi se odzvala, če 
bi mi šef rekel da delam preveč''. 
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-''a nameravate kaj shujsati?'' 
-''ena delodajalka ne je vprašala če ima moj partner več otrok ne samo enega oz. če ne z eno 
drugo zensko'' 
-''ker je bivši partner iz tiste vasi kjer sem bila na razgovoru ne je delodajalka vprašala o njem. 
bilo mi je zelo neprijetno o tem govoriti'' 
-''ali sem kadilka'' 
-''za koga sem glasovala na zadnjih volitvah'' 
-''ali imam partnerja? ali lahko partner vzame bolnisko za otroka?'' 
-''ali sma z partnerju resna ter koliko casa sva skupaj in ce misli me obiskovat na delovnem 
mestu'' 
-''ali imate varstvo za otroka v primeru bolezni?'' 
-''koliko otrok še imam namen imeti? ali bom v primeru bolezni otroka morala vedno jaz na 
bolniško ali gre lahko partner?'' 
-''ali mos imela naslednjih 5 let otroka? ker potem.sploj ne podoisemo pogodbe,to so previsoki 
stroski'' 
-''ali kadite?'' 
-''vprasanje je bilo: koliko casa sem pripravljena opravljati ponujeno delo oz. ali se nameravam 
v obdobju 2-3 let zaposliti v sluzbi iz svojega \`foha\`'' 
-''ni bilo vprašanje je bilo pa opozorilo, da ker imam majhnega otroka naj si zavedam tega da l 
bolniška ne pride v postev. žalostno! sem pa sama povedala da imam sina.'' 
-''ker ni bil stoprocentni zdravniski za sluh...ali bom zato kricala ?!'' 
-''naj vsaj 1 leto ne planiram imeti otroka'' 
-''ali poznate \"xy\" osebo? imate varstvo za otroke, če bi morali podaljšati delovnik?'' 
-''če mam raj govedino ali piščanca'' 
-''ali ste pripravljeni 3-6 mesecev delati zastonj?'' 
-''kaj ste počeli v vmesnem času (po izgubi statusa sem namreč še pisala magistrsko delo)'' 
-''kaj bi naredila če bi zanosila'' 
-''vprašali so me, ali kdo od mojih dela v tem podjetju (kjer sem imela razgovor) in kaj so po 
izobrazbi, kaksno sluzbo imajo itd...'' 









Da bi raziskali, kako pogosto se v praksi uporabljajo vprašanja, ki so z zakonom prepovedana, 
smo izvedli anketo, v katero so bila zajeta tri demografska vprašanja (spol, starost in najvišja 
dosežena formalna izobrazba), pet primerov z zakonom prepovedanih vprašanj, na katere so 
odgovarjali z ''da'' ali ''ne'', ter dve vprašanji, ki sta se navezovali na pritrdilo odgovorjene 
primere in sicer v katerem sektorju se je to zgodilo ter kako so se nanj odzvali. Tretje vprašanje 
je bilo odprtega tipa, kamor so anketiranci vnesli še druga vprašanja, ki niso bila navedena med 
primeri.  
V začetku diplomske naloge smo postavili 3 hipoteze in sicer:  
1. Vsaj pri polovici vseh anketirancev so se pojavila diskriminatorna vprašanja na 
intervjuju za delo. 
2. Vsaj polovico žensk delodajalci je delodajalec vprašal o tem, ali imajo otroke oziroma 
če načrtujejo družino. 
3. Vsaj četrtina anketirancev in anketirank je na diskriminatorno, nezakonito vprašanje 
odgovorilo. 
Anketa je pokazala velik odziv ženskega, kar se zdi logično, saj se običajno sprašuje ženske, 
ali nameravajo ustvariti družino. Žensk je bilo kar 84%. Dva moška spadata v starostno skupino 
od 15 do 20 let, 55 moških med 21 do 30 let, 12 pa od 31 do 50. Moških iz starostne skupine 
50+ ni bilo. Žensk, starih med 15 do 20 let je bilo 15, največ jih je v starostni skupini 21 do 30 
let in sicer 188, in 31 do 50, katerih je bilo 142. 16 anketirank ženskega spola spada v kategorijo 
50+.  
Glede na odgovore ankete lahko rečemo, da se z zakonom prepovedana vprašanja pojavljajo 
tako pri moških kot pri ženskah.  
Če se opredelimo na tri hipoteze, ki smo jih postavili na začetku diplomske naloge, so 
ugotovitve naslednje:  
1. Vsaj pri polovici vseh anketirancev so se pojavila diskriminatorna vprašanja na 
intervjuju za delo.  
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Rezultati ankete kažejo, da se je diskriminacija pojavila pri obeh spolih, kar sklepamo po tem, 
da je na vsak primer nezakonitega vprašanja vsaj ena oseba odgovorila pritrdilno. Poleg tega so 
v zadnjem vprašanju navedeni še drugi primeri takšnih vprašanj, ki jih skozi anketo nisem sama 
navedla. Anketiranka je navedla, da so jo vprašali, za koga je volila na zadnjih volitvah. Najdejo 
pa se tudi druga, zelo neprimerna vprašanja, ki niso v povezavi z delom. To so: (navajam 
dobesedne navedke brez pravopisnih popravkov) 
- ''Ali sem poročena? Ali sem noseča?'' 
- ''Kaj bi naredila če bi zanosila''' 
- ''Ali kadite?'' 
- ''Ali poznate \''xy\'' osebo?'' 
- ''A nameravate kaj shujsati?'' 
Zaključimo lahko s potrditvijo hipoteze. 
2. Vsaj polovico žensk so delodajalci vprašali o tem, ali imajo otroke oziroma jih 
nameravajo imeti.  
Če razčlenimo to trditev na dve, ki sem jih zastavila v anketi, torej ''na intervjuju za delo me je 
delodajalec spraševal o tem, ali imam otroke'' in ''na intervjuju za delo me je delodajalec 
spraševal o tem, ali načrtujem družino'' lahko povemo naslednje: na obe od teh je odgovorilo 
338 žensk. Od tega je na prvo trditev pritrdilno odgovorilo 172 žensk, na drugo pa 130 žensk. 
V odstotkih to pomeni 50,8% pritrdilnih odgovorov v prvem in 38,4% pritrdilnih odgovorov v 
drugem primeru. Hipotezo lahko torej delno potrdimo in delno zavržemo, saj en del dosega 
pričakovanja, drugi pač ne.  
Lahko bi rekli, da delodajalcem ženske, ki se nameravajo v življenju ustaliti in ustvariti družino 
niso najbolj priljubljene kandidatke na razgovoru. Problem jim najverjetneje predstavlja 
odsotnost med porodniškim dopustom, kasneje pa bolniške odsotnosti zaradi bolezni otrok.   
3. Vsaj ena četrtina anketirancev in anketirank je na diskriminatorno, nezakonito vprašanje 
odgovorilo. 
Zadnja hipoteza, ki sem jo postavila se nanaša na odziv kandidatov za zaposlitev na z zakonom 
prepovedano vprašanje. Na to vprašanje je odgovorilo skupno 213 ljudi, od tega jih je kar 156 
obkljukalo odgovor, da so na taka vprašanja na intervjuju za zaposlitev delodajalcu odgovorili. 
V odstotkih je to 73,2% kar je mnogo več, kot ena četrtina. Tudi tretjo hipotezo lahko potrdimo. 
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Večina kandidatov in kandidatk, ki se prijavijo na razpisana delovna mesta, v upanju na dober 
izid in s tem pridobitev pogodbe o zaposlitvi, odgovorijo na vsa vprašanja, ki jih kadroviki 
zastavljajo, ne glede na to, ali bi jih smeli ali pač ne. Med odgovori v anketi pa se je našel tudi 
naslednji odgovor: ''ko sem zavrnila vprašanje, so me odslovili''.  
V diplomski nalogi smo ugotavljali, v kolikšni razsežnosti se na intervjujih za delo pojavljajo 
vprašanja, ki so po Zakonu o delovnih razmerjih prepovedana. Najpomembnejši člen pri tem je 
29. člen ZDR-1, ki govori o pravicah in obveznostih delodajalca. Le ta mora vsem kandidatkam 
in kandidatom v postopku zaposlovanja omogočiti enako obravnavo, ne glede na njihov spol, 
narodnost, raso, barvo kože, zdravje, starost, družinsko stanje in druge osebne okoliščine. Poleg 
tega mora enako obravnavati kandidate ali delavce v primeru napredovanja, usposabljanja, 
izobraževanja, plačilu za delo, delovnih razmerah in v podobnih situacijah. 
Najbolj pomemben pa je drugi odstavek tega člena, ki govori o tem, da kandidat na intervjuju 
za delo ni dolžan odgovarjati na tako imenovana prepovedana vprašanja, saj potencialnega 
delodajalca takšne vrste podatkov ne smejo zanimati. V praksi to pomeni, da ne glede na to, 
kakšen odgovor kandidat na intervjuju poda, delodajalec v nikakršni situaciji ni upravičen, da 
se aplicira oziroma sklicuje na odgovor. Kot je bilo razvidno iz opravljene ankete, se jih velika 
večina odloči, da vseeno odgovori, saj menijo, da imajo tako več možnosti, da bodo izbrani. 
Rezultati ankete so pokazali, da je v Sloveniji precej pogosto, da delodajalec želi poseči v 
kandidatovo osebno življenje. Največ vprašanj je na temo starševstva, torej ali imate otroke, ali 
jih nameravate imeti, kdo bo v primeru bolezni otroka vzel bolniški dopust in podobno. Od treh 
hipotez, ki smo jih postavili, smo dve potrdili v celoti eno pa delno.   
Čeprav je v Sloveniji vzpostavljenih kar nekaj formalnih institucij, na katere se lahko kot 
kandidat ali kandidatka, pri katerem/kateri je prišlo do diskriminacije in kršenja človekovih 
temeljnih pravic obrnemo, se večina ljudi ne odloči za pritožbe in podobno, saj je težko 
dokazati, s čim in kako nas je delodajalec diskriminiral. Poleg tega pa je prisoten strah, da proti 
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